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บทคัดย่อ
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ความยึดมั่นผูกพันในงานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานการท่าเรือแห่งประเทศไทย 
และตวัพยากรณร์ว่มระหว่างการรบัรูวั้ฒนธรรมองคก์าร การบรหิารทรพัยากรมนษุย ์ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน
ทีมี่ผลตอ่ผลการปฏบิตังิานของพนกังานการทา่เรอืแหง่ประเทศไทย กลุม่ตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี ้ไดแ้ก ่
พนักงานระดับ 5 สายท่าเรือกรุงเทพ การท่าเรือแห่งประเทศไทย จำานวน 217 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ 
แบบสอบถามการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความยึดมั่นผูกพันในงานและผลการ
ปฏิบัติงาน โดยทำาการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สำาเร็จรูป เพื่อหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหูคุณแบบขั้นตอน ผลการวิจัย 
พบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์และความยึดมั่นผูกพันในงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.36, 0.77 และ 0.20 ตามลำาดับ) 
และการรับรู้วัฒนธรรมองค์การด้านความสอดคล้องกันและด้านการมีส่วนเกี่ยวข้องสามารถร่วมกันพยากรณ์
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานการท่าเรือแห่งประเทศไทยได้ร้อยละ 41.20
คำาสำาคัญ: การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความยึดม่ันผูกพันในงาน ผลการปฏิบัติงาน
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Abstract
 The objectives of this research were to study the relationship between the perception of 
organizational culture, the human resource management, the work engagement and the job 
performance of officers at Port Authority of Thailand and the perception of organizational 
culture, the human resource management, and the work engagement which share forecast the 
job performance. Samples were 217 officers at the Port Authority of Thailand. Data were 
collected with questionnaires on the perception of the organizational culture, the human resource 
management, the work engagement and the job performance. Data were analyzed with a 
computer program. The statistical methods used for analysis were mean, standard division, 
Pearson, s Product Moment Correlation Coefficient and Multiple Regression Analysis with the 
stepwise technique. Results showed that: the perception of organizational culture, the human 
resource management and work engagement were positively correlated with job performance at 
0.01level of significance (r = 0.36, 0.77 and 0.20) and the perception of organizational culture of 
involvement and consistency could jointly predict 41.20 percent of the job performance of 
officers at the Port Authority of Thailand.
Keywords: The Perception of Organizational Culture, The Human Resource Management, 
The Work Engagement, The Job Performance
บทนำา
 ในสภาพวิกฤติเศรษฐกิจปัจจุบันองค์การ
หลายๆ องค์การพบว่า องค์การของตนเองกำาลังอยู่
ในสนามแขง่ขันทีเ่ขม้ขน้หรอืมคีวามรนุแรง และเพือ่
ใหไ้ดส้ว่นแบง่ทางการตลาดทีเ่พิม่มากขึน้ มยีอดขาย
หรอืกำาไรทีม่ากข้ึน [1] องค์การทกุองค์การจงึได้สรา้ง
ระบบกลไกการทำางานสำาหรับพนักงาน ซึ่งมีความ
แตกต่างกันให้สามารถทำางานร่วมกันเพื่อให้บรรลุ
เปา้หมายทีร่ว่มกนัตัง้ไว้ จะเหน็ได้ว่าตวัของพนักงาน
ในองค์การมีความสำาคญัและมคีณุคา่สำาหรบัองคก์าร
เป็นอย่างมาก เพราะถ้าปราศจากพนักงานแล้ว 
ทรัพยากรอ่ืนๆ ก็ย่อมไม่มีคุณค่าอะไร เพราะพนักงาน
เป็นผู้ที่ใช้ทรัพยากรต่างๆ ทั้งหมด ดังนั้นองค์การ 
จึงมีการกำาหนดพฤติกรรมและหน้าท่ีท่ีพนักงานใน
องคก์ารตอ้งปฏบิตั ิเพ่ือใหอ้งค์การได้บรรลเุปา้หมาย
ที่ตั้งไว้ [2] โดยการกำาหนดพฤติกรรมของพนักงาน
ภายในองค์การ เพื่อให้มั่นใจได้ว่าพนักงานเหล่านั้น
กำาลังปฏิบัติงานเพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายขององค์การ 
รวมทัง้การทำาใหพ้นกังานภายในองคก์ารมุง่คำานงึถึง
ส่ิงท่ีดีท่ีสุดต่อองค์การในอนาคต ปัจจัยหน่ึงท่ีสามารถ
ทำาหน้าที่กำาหนดพฤติกรรมและควบคุมให้พนักงาน
ปฏิบัติงาน เพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายที่องค์การตั้งไว้ได้ 
นั่นคือ วัฒนธรรมองค์การ [3] ซึ่งเป็นสิ่งที่สำาคัญ 
ถึงแม้จะเป็นเรื่องที่มองไม่เห็นและเข้าใจยากก็ตาม 
แต่เป็นส่ิงท่ีรับรู้ได้จากการสังเกตพฤติกรรม ความเช่ือ 
และค่านิยมที่ร่วมกันปฏิบัติของพนักงานในองค์การ 
ซึ่งการที่พนักงานสามารถอยู่รอดและมีความเจริญ
ก้าวหน้าเจริญเติบโตในองค์การนั้น จำาเป็นต้อง
สร้างสรรค์ระบบความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ และ 
การรับรู้ส่ิงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนรอบตัวเพ่ือท่ีจะได้หาวิธีการ
ตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมได้อย่างถูกต้อง เพื่อที่จะ
ทำาให้ทั้งพนักงานและองค์การเติบโตต่อไป [4] 
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ดังนั้นวัฒนธรรมองค์การจึงเป็นสิ่งสำาคัญที่ทำาให้
พนักงานทราบว่า ผู้ร่วมงานจะปฏิบัติตนอย่างไรกับ
ตัวของพนักงาน มีการร่วมมือ หรือแข่งขันใน 
การทำางานรวมถึงค่านิยมในการทำางานเป็นอย่างไรบ้าง 
ซึง่องคก์ารตา่งๆ พยายามจะสรา้งวัฒนธรรมองคก์าร 
โดยให้พนักงานแต่ละคนมีการช่วยเหลือกันและกัน
จนทำาให้เกิดความก้าวหน้าและประสบความสำาเร็จ
ในการทำางาน ซึ่งประเมินได้จากผลการปฏิบัติงาน 
ท่ีดี [5] นอกจากวัฒนธรรมองค์การจะเป็นส่วนท่ีทำาให้
เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดีและองค์การประสบความ
สำาเร็จแล้ว การบริหารทรัพยากรมนุษย์ก็เป็นปัจจัย
สำาคัญอีกประการหนึ่งในการผลักดันให้องค์การนั้น
สำาเร็จตามเป้าหมายที่กำาหนดไว้ [6] ซึ่งการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์นั้นได้รับการจัดอันดับความสำาคัญ
ให้เป็นพลังอำานาจใหม่ท่ีสำาคัญของโครงสร้างองค์การ 
ผลประโยชน์ที่เกิดจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ท่ีดีจะทำาให้ช่วยพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถ
ในการวางแผน ชว่ยสรรหาพนกังานใหเ้หมาะสมกบั
ประเภทของงาน และปฏิบัติงานได้ตรงกับความรู้ 
ชว่ยประเมินผลการปฏบิตังิานของพนักงานเพือ่สร้าง
ผลสำาเรจ็ในการดำาเนนิงานใหบ้รรลวุตัถปุระสงคแ์ละ
เป้าหมายที่องค์การกำาหนดไว้ ช่วยสร้างขวัญและ
กำาลังใจในการทำางานใหแ้กพ่นกังานทกุระดบัภายใน
องค์การอย่างทั่วถึง รวมทั้งช่วยพัฒนาสังคมภายใน
องคก์ารใหเ้กดิความรว่มมอืในการทำางาน กอ่ใหเ้กดิ
ความรัก ความสามัคคี ความยึดมั่นผูกพันในงาน 
อันจะส่งผลให้องค์การนั้นมีประสิทธิภาพและเต็ม 
ไปด้วยความสุข [7] เมื่อพนักงานเกิดความยึดมั่น
ผูกพันในงานขึ้น นอกจากจะทำาให้องค์การเต็มไป
ด้วยความสุขแล้ว ยังจะทำาให้ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานปฏิบัติงานดีขึ้นมากกว่าพนักงานที่ไม่มี
ความยดึมัน่ผกูพันในงาน เน่ืองมาจากการทีพ่นกังาน
มีอารมณ์และมีความรู้สึกทางบวกต่องาน ประกอบ
ดว้ยความสุขและความยนิดีในส่ิงทีท่ำา ทำาใหพ้นกังาน
สามารถทีจ่ะสรา้งสรรคง์านของตนเองไดเ้ปน็อยา่งด ี
รวมทั้งการที่พนักงานรู้จักที่จะเชื่อมโยงความยึดมั่น
ผูกพันในงานท่ีตนเองมีไปสู่ส่ิงอ่ืนๆ จึงทำาให้พนักงาน
มผีลการปฏบิตังิานทีด่ ี[8] ในสว่นของผลการปฏบัิติ
งานของพนักงานนั้น เป็นการทำางานของบุคคล 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และก่อให้เกิดประสิทธิภาพ
แกอ่งคก์าร ซึง่จะเป็นตวัชีว้ดัความสำาเร็จขององคก์าร
ได้อีกด้วย [9] 
 การท่าเรือแห่งประเทศไทย เป็นองค์การ
รัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่ที่มีความสำาคัญในด้านธุรกิจ
ระหว่างประเทศ มีการชี้วัดประสิทธิภาพและความ
สำาเร็จขององค์การได้ด้วยผลการปฏิบัติงานหรือ 
ผลการดำาเนินงานของพนักงาน แต่เมื่อพิจารณา
เกี่ยวกับข้อมูลสรุปผลการปฏิบัติงานหรือผลการ
ดำาเนินงาน และรายได้ในช่วงตุลาคม พ.ศ. 2551- 
เมษายน พ.ศ. 2552 เปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงาน
หรือผลการดำาเนินงาน และรายได้ในช่วงตุลาคม 
พ.ศ. 2550- เมษายน พ.ศ. 2551 พบวา่ มตีวัเลขทาง
สถิติของผลการปฏิบัติงานหรือผลการดำาเนินงาน 
ที่ลดลงอย่างเห็นได้ชัด [10] จากข้อมูลที่ได้กล่าวมา
ข้างต้นผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์ 
และการพยากรณ์ของการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความยึดม่ันผูกพันในงาน
ทีม่ตีอ่ผลการปฏบิตังิานของพนกังานการทา่เรือแหง่
ประเทศไทย โดยผลการวิจัยในครั้งนี้ จะนำามาเป็น
ส่วนหนึ่งในการให้ข้อเสนอแนะแก่การท่าเรือแห่ง
ประเทศไทย เพื่อใช้เป็นแนวทางแก้ไข ปรับปรุง 
เสริมสร้าง และพัฒนาพนักงานของการท่าเรือแห่ง
ประเทศไทยให้มีผลการปฏิบัติงานที่ดีและมี
ประสิทธิภาพต่อองค์การต่อไป
วัตถุประสงค์ของการวิจัย
 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความยึดม่ันผูกพันในงาน
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และเพ่ือศึกษา 
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ตัวพยากรณ์ร่วมของ การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความยึดม่ันผูกพันในงาน
ท่ีมีตอ่ผลการปฏบิตังิานของพนกังานการทา่เรอืแหง่
ประเทศไทย
อุปกรณ์และวิธีดำาเนินการวิจัย
 ขอบเขตของงานวิจัย
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษากับ
พนกังานระดบั 5 สายทา่เรอืกรงุเทพ การทา่เรอืแหง่
ประเทศไทย เนื่องจากพนักงานระดับ 5 สายท่าเรือ
กรงุเทพ การเรอืแหง่ประเทศไทย มกีารปฏบิตัหินา้ที่
ทางด้านเอกสารและปฏิบัติงานที่ท่าเรือรวมทั้ง 
คลังสินค้าเป็นส่วนมาก มีประสบการณ์ตรงกับภารกิจ
ขององค์การและถือเป็นประชากรกลุ่มใหญ่ของ
องค์การ โดยคิดเป็นร้อยละ 71 ของพนักงานในสาย
ท่าเรือกรุงเทพ หรือคิดเป็นร้อยละ 63 ของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการทั้งหมดขององค์การ
 นิยามศัพท์เฉพาะ
 พนักงานการท่าเรือแห่งประเทศไทย หมายถึง 
บุคคลที่ทำางานในสายการท่าเรือกรุงเทพการท่าเรือ
แห่งประเทศไทย โดยได้รับการบรรจุเข้าเป็นพนักงาน
ประจำาในตำาแหน่งระดับ 5
 การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง การที่
พนักงานระดับ 5 สายท่าเรือกรุงเทพการท่าเรือแห่ง
ประเทศไทยมีความเขา้ใจเกีย่วกบั ความเช่ือ คา่นยิม 
ที่พนักงานในองค์การยอมรับ และใช้เป็นแบบแผน 
ในการปฏิบัติตัวในฐานะสมาชิกขององค์การ มีการ
ปฏิบัติกันอย่างสม่ำาเสมอ เป็นบรรทัดฐานของ
องค์การ เป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อสมาชิกในการทำางาน
และเป็นหลักในการดำาเนินงานร่วมกันของพวกเขา 
เพ่ือนำาไปสู่ความสำาเร็จขององค์การ ตามแนวคิด
วัฒนธรรมองค์การของเดนิสัน และ เนียล [11] 
ซ่ึงประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีส่วนเก่ียวข้อง 
ด้านความสอดคล้องกัน ด้านการปรับตัวและด้าน 
การเน้นพันธกิจ
 - ด้านการมีส่วนเกี่ยวข้อง หมายถึง การที่
พนักงานระดับ 5 สายท่าเรือกรุงเทพการท่าเรือแห่ง
ประเทศไทยมีความเข้าใจเกี่ยวกับลักษณะของ
องค์การที่มีการส่งเสริม และเน้นให้พนักงานมีส่วน
เกี่ยวข้องในงาน มีความรับผิดชอบต่องานร่วมกัน
และสร้างความรู้สกึของการเป็นเจา้ของงานใหเ้กดิข้ึน
กับตัวพนักงาน 
 - ด้านความสอดคล้องกัน หมายถึง การที่
พนักงานระดับ 5 สายท่าเรือกรุงเทพการท่าเรือแห่ง
ประเทศไทยมีความเข้าใจเกี่ยวกับลักษณะของ
องค์การท่ีเน้นให้พนักงานมีความเข้าใจเก่ียวกับระบบ 
ความเชื่อ ค่านิยมและสัญลักษณ์ต่างๆ ร่วมกัน 
 - ด้านการปรับตัว หมายถึง หมายถึง การท่ี
พนักงานระดับ 5 สายท่าเรือกรุงเทพการท่าเรือแห่ง
ประเทศไทยมีความเข้าใจเก่ียวกับลักษณะขององค์การ
ท่ีสามารถปรับตัว และตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อม
ภายนอกท่ีเปลี่ยนแปลงไป โดยการให้ความสำาคัญ
กับลูกค้าและการแข่งขัน รวมทั้งสามารถที่จะปรับ
โครงสร้างขององค์การให้เกิดความเหมาะสมได้ 
 - ด้านการมุ่งเน้นพันธกิจ หมายถึง การที่
พนักงานระดับ 5 สายท่าเรือกรุงเทพการท่าเรือแห่ง
ประเทศไทยมีความเข้าใจเก่ียวกับลักษณะขององค์การ
ท่ีมีการจัดเตรียมวัตถุประสงค์ และความสำาคัญโดยมี
การอธิบายถึงบทบาทหน้าท่ีและเป้าหมายขององค์การ 
เพื่อให้พนักงานเข้าใจชัดเจนและก้าวไปสู่เป้าหมาย
ขององค์การได้ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การ
ดำาเนินงานด้านบุคคลภายในองค์การและการออกแบบ
ระบบวิธีการในการใช้ความสามารถของพนักงาน 
เพือ่ทีจ่ะนำาไปสูก่ารบรรลเุปา้หมายขององคก์ารอยา่ง
มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล ตามความคดิเหน็ของ
พนกังานระดบั 5 สายทา่เรอืกรงุเทพ การทา่เรอืแหง่
ประเทศไทย โดยใช้แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของเบียร์ และคณะ [12] ซ่ึงประกอบด้วย 4 ด้าน 
ได้แก่ การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย์ ระบบรางวัล 
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อิทธิพลของพนักงาน และระบบงาน
 - ด้านการไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย์ 
หมายถึง การดำาเนินงานด้านบุคคลภายในองค์การ
ในส่วนของการจัดการในการโยกย้ายงาน การใช้
ระบบการสรรหา และเทคนคิในการคัดเลอืกพนกังาน
ทีม่ปีระสทิธิภาพ มกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานของ
พนักงานอย่างยุติธรรม รวมถึงความเหมาะสมของ
วิธีที่ใช้ในการตัดสินการเลื่อนตำาแหน่งของพนักงาน 
 - ด้านระบบรางวัล หมายถงึ การดำาเนนิงาน
ด้านบุคคลภายในองค์การในส่วนของ การได้รับ 
เงินเดือน หรือผลประโยชน์ของพนักงาน สามารถท่ีจะ
ดึงดูด จูงใจ และเหนี่ยวรั้งพนักงานไว้กับองค์การได้
 - ด้านอิทธิพลของพนักงาน หมายถึง 
การดำาเนินงานดา้นบคุคลภายในองคก์ารในสว่นของ
การมีอำานาจในการมีส่วนร่วมเกี่ยวกับงาน การมี
อิสระในการทีจ่ะตดัสนิใจในการทำางานของพนกังาน
 - ด้านระบบงาน หมายถึง นโยบายการ
ดำาเนินงานดา้นบคุคลภายในองคก์ารในสว่นของการ
ออกแบบเนือ้งานและการมอบหมายงานใหเ้หมาะสม
กับพนักงาน เทคโนโลยีท่ีพนักงานใช้ในการปฏิบัติงาน
และรปูแบบนโยบายขององคก์ารทีเ่อือ้ตอ่การปฏบิตัิ
งานของพนักงานในองค์การ
 ความยึดม่ันผูกพันในงาน หมายถึง ความรู้สึก
ของพนักงานระดับ 5 สายท่าเรือกรุงเทพการท่าเรือ
แห่งประเทศไทยที่มีความใส่ใจในงานของตนเอง 
โดยมคีวามกระตอืรอืรน้ในการทำางาน มคีวามมัน่คง
ทางจิตใจและเต็มใจที่จะทำางานโดยไม่เหน่ือยล้า 
รูส้กึรกัและมคีวามสขุในการทำางาน รวมทัง้พนกังาน
สามารถจัดการงานของตนเองได้เป็นอย่างดี ตาม
แนวคิดความยึดม่ันผูกพันในงานของชูฟิลี่ และ 
เบ็กเกอร์ [13]
 ผลการปฏบิตังิาน หมายถงึ ผลงานทีเ่กดิจาก
การทำางาน ตามความคิดเห็นของพนักงานระดับ 5 
สายท่าเรือกรุงเทพการท่าเรือแห่งประเทศไทย 
ในส่วนของการทีพ่นกังานไดร้บัมอบหมายงานใหท้ำา 
สามารถวัดได้โดยมีการตกลงรายละเอียดกันไว้ 
ล่วงหน้าเป็นลายลักษณ์อักษรและภายในระยะเวลา
ที่กำาหนดไว้
 วิธีดำาเนินการวิจัย
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 
แบบสอบถาม ซ่ึงผู้วิจัยได้นำาไปให้คณะกรรมการ 
ที่ปรึกษางานวิจัย และผู้เชี่ยวชาญทำาการตรวจสอบ
คุณภาพความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา เพื่อให้เกิดความ
ครอบคลุมทั้งเนื้อหาและภาษาที่ใช้ หลังจากนั้นได้ 
นำาไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มพนักงานที่มี
ลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มประชากรที่ทำาการศึกษา 
จำานวน 30 คน โดยแบบสอบถามนั้น ได้จำาแนกออก
เป็น 5 ส่วน คือ แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคลของ
ผูต้อบแบบสอบถาม แบบสอบถามการรับรู้วฒันธรรม
องค์การ โดยผู้วิจัยสร้างขึ้นตามแนวคิดของเดนิสัน 
และ เนียล [11] มีค่าความเชื่อมั่นทั้งทั้งฉบับเท่ากับ 
0.88 แบบสอบถามการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
โดยผู้วิจัยสร้างข้ึนตามแนวคิดของ เบียร์ และ คณะ [12] 
มคีา่ความเชือ่มัน่ทัง้ฉบบัเทา่กบั 0.94 แบบสอบถาม
ความยึดมั่นผูกพันในงาน เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัย
ได้พัฒนาจากชูฟิล่ี และ เบ็กเกอร์ [13] มีค่า 
ความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.93 และแบบสอบถาม
เกีย่วกบัผลการปฏบิตังิาน เป็นแบบสอบถามทีผู่ว้จิยั
ได้พัฒนาจากแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานการท่าเรือแห่งประเทศไทย มีค่าความเช่ือม่ัน
ทัง้ฉบบั 0.95 ซึง่แบบสอบถามทัง้หมดมลีกัษณะเปน็
แบบวัดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ประชากร
ในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานระดับ 5 สายท่าเรือ
กรุงเทพ การท่าเรือแห่งประเทศไทย จำานวน 495 คน 
(ข้อมูล ณ เดือน มกราคม พ.ศ. 2553) ใช้วิธีการสุ่ม
อย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยใช้
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากตารางประมาณขนาด
กลุ่มตัวอย่างของเครซี่ และ มอร์แกน [14] ได้ขนาด
กลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมในการวิจัยครั้งน้ี จำานวน 
217 คน โดยมกีรอบแนวคดิของการวจิยัซึง่ไดม้าจาก
การรวบรวมเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้
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การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ
- ด้านการมีส่วนเกี่ยวข้อง
- ด้านความสอดคล้องกัน
- ด้านการปรับตัว
- ด้านการมุ่งเน้นพันธกิจ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์
- ด้านการไหลเวียนทรัพยากรมนุษย์
- ด้านระบบรางวัล
- ด้านอิทธิพลของพนักงาน
- ด้านระบบงาน
ความยึดมั่นผูกพันในงาน
ผลการปฏิบัติงาน
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย
ผลการวิจัย
 การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์และการพยากรณ์ของการรับรู้วัฒนธรรม
องค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความยึดมั่น
ผูกพันในงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
การท่าเรือแห่งประเทศไทย ซึ่งผลของการวิจัยนั้น 
สามารถนำาเสนอได้ดังต่อไปนี้
ตาราง 1 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความยึดม่ัน
ผูกพันในงานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานการท่าเรือแห่งประเทศไทย
(n = 217)
 ตัวแปร Mean S.D.
ผลการปฏิบัติงาน
 r p
การรับรู้วัฒนธรรมองค์การด้านการมีส่วนเกี่ยวข้อง
การรับรู้วัฒนธรรมองค์การด้านความสอดคล้องกัน 
การรับรู้วัฒนธรรมองค์การด้านการปรับตัว
การรับรู้วัฒนธรรมองค์การด้านการมุ่งเน้นพันธกิจ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการไหลเวียนทรัพยากรมนุษย์
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านระบบรางวัล
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านอิทธิพลของพนักงาน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านระบบงาน
ความยึดมั่นผูกพันในงาน
4.05
3.93
3.71
3.76
3.30
3.44
3.39
3.72
3.68
0.48
0.56
0.49
0.51
0.56
0.56
0.57
0.43
0.46
0.48
0.59
0.37
0.20
0.16
0.17
0.20 
0.24
0.20
0.000**
0.000**
0.000**
0.002**
0.016*
0.011*
0.002**
0.000**
0.002**
** มีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
 * มีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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 จากตาราง 1 พบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ
ด้านการมีส่วนเกี่ยวข้อง ด้านความสอดคล้องกัน 
ด้านการปรับตัวและด้านการเน้นพันธกิจ มีความ
สัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสำาคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.48, 0.59, 0.37 และ 
0.20 ตามลำาดับ) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้าน
อิทธิพลของพนักงานและด้านระบบงานมีความ
สัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสำาคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ( r = 0.20 และ 0.24 ตามลำาดับ) 
นอกจากนี้ยังมีด้านการไหลเวียนทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านระบบรางวัล มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
(r = 0.16 และ 0.17 ตามลำาดับ) และพบว่า ความ 
ยึดมั่นผูกพันในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผล
การปฏบิตังิาน อยา่งมนียัสำาคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
(r = 0.20) โดยจากผลการวิจัยที่มีความสัมพันธ์ 
ทางบวกนั้น สามารถอธิบายได้ว่าเมื่อมีการรับรู้
วัฒนธรรมองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์และ
มีความยึดมั่นผูกพันในงานเพ่ิมมากขึ้น ผลการ 
ปฏิบัติงานของพนักงานการท่าเรือแห่งประเทศไทย
ก็จะดีขึ้นตามไปด้วยเช่นกัน
ตาราง 2 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนเมื่อให้ตัวแปรอิสระการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นตัวพยากรณ์และผลการปฏิบัติงานเป็น
ตัวแปรตาม
(n = 217)
ตัวแปรพยากรณ์ B Beta t p
การรับรู้วัฒนธรรมองค์การด้านสอดคล้องกัน
การรับรู้วัฒนธรรมองค์การด้านการมีส่วนเกี่ยวข้อง 
0.41
0.29
0.47
0.28
8.22
5.03
0.000
0.000
ค่าคงที่ (Constant) = 53.24      R = 0.64      R2 = 0.41      R2adj = 0.41      F = 76.67** 
**มีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
 จากตาราง 2 พบว่า การรับรู้วัฒนธรรม
องค์การด้านสอดคล้องกันและการรับรู้วัฒนธรรม
องค์การด้านการมีส่วนเก่ียวข้องสามารถพยากรณ์
ผลการปฏิบัติงานได้อย่างมีระดับนัยสำาคัญทางสถิติ 
0.01 โดยสามารถรว่มกนัพยากรณผ์ลการปฏบิตังิาน
ของพนักงานได้ร้อยละ 41 (R2adj = 0.41) มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.64 (R = 0.64) 
โดยตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการอธิบายความ
แปรปรวนของผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้
สูงสุดคือ การรับรู้วัฒนธรรมองค์การด้านสอดคล้องกัน 
(Beta = 0.47) รองลงมาได้แก่ การรับรู้วัฒนธรรม
องค์การด้านการมีส่วนเกี่ยวข้อง (Beta = 0.28)
สรุปและอภิปรายผล
 ผลการวิจัยที่ได้กล่าวมาข้างต้นนั้น ผู้วิจัย
สามารถสรุปและอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้
 ผลการวจิยัพบวา่ การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร
ด้านการมีส่วนเก่ียวข้องมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานการท่าเรือแห่ง
ประเทศไทย อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
(r = 0.48) ซึง่เป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการศกึษา 
ท้ังน้ีอาจเน่ืองมาจากองค์การมีการส่งเสริมให้พนักงาน
มีส่วนเกี่ยวข้องในการทำางาน ให้โอกาสตัดสินใจ 
สนบัสนนุใหพ้นกังานมคีวามคดิริเร่ิมจดัการงานของ
ตนเอง มีความรับผิดชอบต่องานร่วมกัน พนักงาน
สามารถแสดงความคิดเห็นเพื่อเป็นแนวทางในการ
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ปรับปรุง พัฒนาและแก้ไขการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี 
ทำาให้พนักงานรู้สึกว่ามีความภาคภูมิใจ จึงส่งผลให้
พนักงานมีความตั้งใจและมุ่งมั่นท่ีจะพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น [10] จึงเห็นได้ว่าการรับรู้
วัฒนธรรมองค์การด้านการมีส่วนเกี่ยวข้องมีความ
สัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
การทา่เรอืแหง่ประเทศไทย ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิ
ของเดนิสัน และ เนียล [11] ที่ได้กล่าวไว้ว่า การที่
องค์การมีการส่งเสริมและเน้นให้พนักงานมีส่วน
เกี่ยวข้องในงาน มีความรับผิดชอบต่องานร่วมกัน
สรา้งความรูสึ้กของการเปน็เจา้ของงานใหเ้กดิขึน้กบั
ตัวพนักงานลักษณะเหล่านี้จะส่งผลต่อผลการ 
ปฏิบัติงานของพนักงาน และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของชุงไท [15] ที่พบว่า การให้พนักงานมีส่วนร่วม
หรือส่วนเกี่ยวข้องในการทำางานมีความสัมพันธ์ 
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน และส่วนต่อมาพบว่า 
การรับรู้วัฒนธรรมองค์การด้านความสอดคล้องกัน 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานการท่าเรือแห่งประเทศไทย อย่างมีนัยสำาคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r = 0.59) ซึ่งเป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ของการศึกษา ท้ังน้ีอาจเน่ืองจากองค์การ
มีการเน้นให้พนักงานมีความเข้าใจเกี่ยวกับระบบ 
การทำางาน แบบแผนการปฏิบัติงาน ความเชื่อ 
คา่นยิมและสญัลกัษณ์ทีอ่งค์การได้กำาหนดขึน้รว่มกนั 
โดยมีการปลูกฝังส่ิงเหล่านี้ผ่านทางหลายวิธีการ 
ด้วยกัน เช่น การฝึกอบรมปฐมนิเทศพนักงานใหม่ 
การวางแนวทางในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
การมีโครงการและกิจกรรมที่ปลูกฝังให้พนักงาน
เข้าใจถึงค่านิยมหรือสัญลักษณ์ของความเป็นองค์การ
ร่วมกัน เพื่อให้พนักงานได้ปฏิบัติร่วมกัน ก่อให้เกิด
การรว่มมือกันในการทำางานและกจิกรรมทีเ่กีย่วขอ้ง 
ซึ่งถึงแม้พนักงานจะทำางานต่างกันก็สามารถ 
ปฏบิตังิานรว่มกันได้ ก่อใหเ้กิดความรูส้กึเปน็อันหนึง่
อันเดียวกันระหว่างพนักงานในองค์การ ซึ่งจะเป็น
ส่วนท่ีช่วยทำาให้พนักงานมีความเข้าใจตรงกันและ
ปฏิบัติงานไปในแนวทางเดียวกันอย่างเต็มที่ [10] 
ดังน้ันจึงเห็นได้ว่าการรับรู้วัฒนธรรมองค์การด้าน
สอดคล้องกันมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานการท่าเรือแห่งประเทศไทย 
สอดคล้องกับแนวคิดของเดนิสัน และ เนียล [11] 
ที่กล่าวไว้ว่า ลักษณะขององค์การที่มีการส่งเสริมให้
พนักงานมีความเข้าใจเกี่ยวกับระบบการทำางาน 
ความเชื่อ ค่านิยมและสัญลักษณ์ต่างๆ ขององค์การ
รว่มกนั สามารถทำาใหพ้นกังานทีท่ำางานแตกตา่งกนั 
มีความเข้าใจตรงกันและสามารถทำางานร่วมกันเพื่อ
ไปสูจ่ดุมุง่หมายทีอ่งคก์ารตัง้ไวไ้ด ้รวมทัง้สอดคลอ้ง
กับงานวิจัยของเดนิสัน และ มิสช่า [16] ท่ีพบว่า 
วัฒนธรรมองค์การด้านความสอดคล้องกันมีความ
สัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ในส่วนต่อมาพบว่า การรับรู้วัฒนธรรม
องค์การด้านการปรับตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานการท่าเรือแห่ง
ประเทศไทย อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
(r = 0.37) ซึง่เป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการศกึษา 
ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการที่พนักงานในองค์การรับรู้
ถึงความสามารถในการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของ
องค์การ ซึ่งกำาลังมีการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง
โครงสรา้งอยูใ่นขณะนี ้รวมทัง้องคก์ารมกีารปรบัปรงุ
กลยุทธ์ทางธุรกิจ แนวทางขององค์การในการให้
ความสำาคัญกับลูกค้าและตลาดการแข่งขัน อันเป็น
วิธีการที่จะช่วยกระตุ้นทั้งทางตรงและทางอ้อมให้
พนักงานเกิดการเรียนรู้ที่จะปรับเปลี่ยนตนเองไป
ตามโครงสร้างหรือกลยุทธ์ขององค์การเพื่อความ
ก้าวหน้าและความอยู่รอด เล็งเห็นถึงความสำาคัญ 
ในการพัฒนาตนเองเพ่ือเสริมสร้างทักษะในการทำางาน 
เพื่อให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมท้ังภายในและ
ภายนอกองคก์ารและบรบิทของธรุกจิทีเ่ปลีย่นแปลง
ไป [10] ดังน้ันจึงเห็นได้ว่าการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ
ด้านการปรับตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานการท่าเรือแห่งประเทศไทย 
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ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของบีกิน [17] ที่กล่าวไว้ว่า 
การรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารมสีว่นสำาคญัมากในการที่
จะช่วยเสริมสร้างและพัฒนาความสามารถของ
พนักงาน ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ให้ดียิ่งขึ้นและวัฒนธรรมองค์การยังเป็นสิ่งสำาคัญ 
ที่องค์การต้องมี เนื่องจากเป็นสิ่งจำาเป็นที่จะช่วย
สรา้งสรรคพ์ลงัและการเปลีย่นแปลงโครงสร้างใหม่ๆ  
ขององค์การใหด้ยีิง่ขึน้ รวมทัง้สอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของเดนิสัน และ มิสช่า [16] ที่พบว่า วัฒนธรรม
องค์การด้านการปรับตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
 นอกจากนี้ยังพบว่า การรับรู้วัฒนธรรม
องค์การด้านการมุ่งพันธกิจมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานการท่าเรือแห่ง
ประเทศไทย อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
(r = 0.20) ซึง่เปน็ไปตามวัตถปุระสงคข์องการศกึษา 
ท้ังน้ีอาจเน่ืองมาจากองค์การมีการอธิบายถึงเป้าหมาย
และบทบาทหน้าท่ีของพนักงานท่ีควรปฏิบัติในองค์การ 
วิธีการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับสิ่งที่องค์การได้
กำาหนดไว้ โดยมีการระบุไว้อย่างชัดเจนในรูปแบบ
ของการกำาหนดนโยบาย พันธกิจและวิสัยทัศน์ของ
องค์การ เพื่อที่จะใช้เป็นเครื่องมือในการหล่อหลอม
ขดัเกลาพนกังานใหม้ลีกัษณะตามทีอ่งค์การคาดหวงั 
พนักงานจะมีการมองเห็นถึงเป้าหมายและแนวทาง
การปฏิบัติงานชัดเจนมากย่ิงข้ึน ทำาให้พนักงานมี
ความเข้าใจสิ่งเหล่านี้อย่างชัดเจน สามารถก้าวทัน
กลยุทธ์ขององค์การและสามารถมุ่งไปสู่เป้าหมาย
ขององค์การที่กำาหนดไว้ ดังนั้นเมื่อพนักงานมีความ
เข้าใจถึงสิ่งเหล่านี้ จึงส่งผลให้พนักงานมุ่งมั่นและ
ตั้งใจในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับสิ่งที่องค์การ
ได้กำาหนดขึ้น [10] จึงเห็นได้ว่าการรับรู้วัฒนธรรม
องค์การด้านการมุ่งพันธกิจมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานการท่าเรือแห่ง
ประเทศไทย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของสุนทร 
วงศไ์วศยวรรณ [18] ทีก่ลา่วไว้ว่า วัฒนธรรมองคก์าร
เปน็สิง่สำาคญัทีท่ำาหนา้ทีก่ำาหนดพฤตกิรรม กอ่ใหเ้กดิ
แนวทางการปฏิบัติงาน จัดระเบียบที่ควรปฏิบัติของ
พนักงานในองค์การ ทำาให้พนักงานเกิดความเข้าใจ
และยอมรับ รวมท้ังช่วยช้ีแนะแนวทางในการปฏิบัติงาน
และการประพฤติตนให้สอดคล้องกับเป้าหมายของ
องค์การ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
คูเปอร์ [19] ที่พบว่า พันธกิจขององค์การเกี่ยวกับ
การมุง่เนน้วสิยัทศัน ์นโยบาย ระเบยีบวธิกีารทำางาน 
การให้บริการมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน
ของผู้จัดการกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมการให้บริการ
ในต่างประเทศ รวมทั้งยังพบว่า การรับรู้วัฒนธรรม
องค์การด้านความสอดคล้องกัน และการรับรู้วัฒนธรรม
องค์การด้านการมีส่วนเกี่ยวข้อง สามารถพยากรณ์
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้ คิดเป็นร้อยละ 
41.20 อธิบายได้ว่า หากองค์การมีวัฒนธรรมในการ
มุ่งเน้นการปลูกฝัง ระบบความเช่ือ ค่านิยม ให้พนักงาน
ไดเ้ขา้ใจรว่มกนั มกีารกำาหนดโครงสรา้งและกำาหนด
บทบาทหน้าที่ของพนักงาน โดยเพิ่มการมีส่วน
เกี่ยวข้องในงานที่ชัดเจน เช่น การสร้างค่านิยมหลัก
ให้พนักงานรับรู้และยอมรับร่วมกัน การให้อำานาจ
พนักงานในการตัดสินใจในงาน เป็นต้น สิ่งเหล่านี้
อาจส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้ ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของบีกิน [17] ที่ได้กล่าวไว้ว่า 
อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การน้ันส่งผลต่อผลลัพธ์
ทางธุรกิจด้านต่างๆ ทั้งด้านโครงสร้าง ขวัญกำาลังใจ
และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สำาหรับองค์การ
ที่มีวัฒนธรรมองค์การที่ดีนั้น จะก่อให้เกิดระดับ 
การลาออกของพนักงานที่ลดลง การขาดงานลดลง 
ช่วยลดต้นทุนและทำาให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
อยู่ในระดับที่สูงขึ้นได้ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ 
งานวิจัยของเดนิสัน และ มิสช่า [16] และงานวิจัยของ
โอบอนน่า และ ฮาริส [20] ท่ีพบว่า วัฒนธรรมองค์การ
สามารถทำานายผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้
 ผลการวิจัยในลำาดับต่อมาน้ันพบว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการไหลเวียนของ
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ทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานการท่าเรือแห่งประเทศไทย 
อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (r = 0.16) 
ซึ่งเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา ทั้งนี้อาจ
เน่ืองมาจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการ 
ไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย์เป็นระบบการจัดการ
บรหิารขององค์การในการโยกยา้ยงานอยา่งยตุธิรรม 
มีการใช้ระบบการสรรหาและคัดเลือกที่มีคุณภาพ 
ใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม 
รวมถึงความก้าวหน้าหรือการเลื่อนตำาแหน่งของ
พนักงานก็ต้องมีความเหมาะสมด้วย ดังนั้นเมื่อ
พนักงานเห็นว่าองค์การมีระบบเหล่านี้ที่ชัดเจน 
จะทำาให้พนักงานเกิดความเข้าใจและยอมรับกับการ
บริหารด้านน้ีมากยิ่งขึ้น [10] จึงทำาให้การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ด้านการไหลเวียนของทรัพยากร
มนุษย์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานการท่าเรือแห่งประเทศไทย ซ่ึงสอดคล้อง
กับแนวคิดของเบียร์ และคณะ [12] ที่กล่าวไว้ว่า 
ในการไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การนั้น
จะตอ้งมกีารโยกยา้ยงาน มรีะบบสรรหา และคัดเลอืก
พนักงานที่มีประสิทธิภาพ วิธีที่ใช้ในการตัดสินการ
เล่ือนตำาแหนง่ของพนกังานตอ้งมคีวามเหมาะสมกบั
องค์การ และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ียุติธรรม 
ซ่ึงแนวคิดน้ีแสดงให้เห็นว่าองค์การน้ันให้ความสำาคัญ
กับตัวพนักงาน เมื่อพนักงานเกิดการรับรู้และเข้าใจ
ว่าองค์การให้ความสำาคัญกับพวกเขาแล้ว พวกเขา
จะปฏบิตังิานอยา่งเตม็ทีท่ำาใหเ้กดิผลการปฏบิตังิาน
ที่ดียิ่งขึ้น นอกจากน้ียังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ฟาบี้ และคณะ [21] ที่พบว่า การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ เช่น การบรรยายงาน ระบบการสรรหาและ
คัดเลือกพนักงาน การฝึกอบรม การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ
พนกังานและยงัสมัพนัธก์บัความกา้วหนา้ในงานของ
พนักงานอีกด้วย ในด้านต่อมาคือ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ด้านระบบรางวัลนั้นพบว่า มีความ
สัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
การท่าเรือแห่งประเทศไทย อย่างมีนัยสำาคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 (r = 0.17) ซึ่งเป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ของการศึกษา ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก
องคก์ารมนีโยบายการใหค้า่ตอบแทน เงนิเดอืน หรอื
ระบบของผลประโยชน์ สวัสดิการสำาหรับพนักงาน
ทุกคนอย่างเหมาะสมและยุติธรรม ซ่ึงส่ิงท่ีได้กล่าวมา
ขา้งตน้นัน้ องคก์ารไดม้กีารคำานงึถงึคณุคา่และความ
พึงพอใจของพนักงานที่ได้รับ ตามลักษณะของการ
ปฏบิตังิานอยา่งเหมาะสม ชดัเจนและยตุธิรรม อนัจะ
ทำาใหส้ามารถะจงูใจใหพ้นกังานนัน้ เกดิความผกูพนั
กบัองคก์าร สง่ผลใหเ้กดิความตัง้ใจในปฏบิตังิานและ
คงอยู่กับองค์การต่อไป [10] จึงทำาให้การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ด้านระบบรางวัลมีความสัมพันธ์ 
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานการท่าเรือ
แห่งประเทศไทย ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของบีเยอร์ 
และ รู [22] ที่กล่าวไว้ว่า การดำาเนินการหลักของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการจ่ายค่าตอบแทน
และผลประโยชนต์า่งๆ นัน้ การออกแบบคา่ตอบแทน
และผลประโยชน์สำาหรับพนักงาน จะต้องมีการ
รับรองว่าค่าตอบแทนและผลประโยชน์นั้นมีความ
ยุติธรรมและคงเส้นคงวาต่อพนักงาน เพื่อความ
ชดัเจนในการจดัการและการบริหารทรัพยากรมนษุย์
ทีม่ปีระสทิธภิาพ นอกจากนีย้งัสอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของสุจิตรา จิตตะเสน และคณะ [23] ที่พบว่า ปัจจัย
ทางด้านค่าตอบแทนและระบบสวัสดิการมีผลต่อ 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ในสว่นของการบริหารทรัพยากรมนษุยด์า้น
อทิธพิลของพนกังานพบวา่ มคีวามสมัพนัธท์างบวก
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานการท่าเรือแห่ง
ประเทศไทย อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
(r = 0.20) ซึง่เป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการศกึษา 
ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากองค์การนั้นมีการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์โดยเน้นให้พนักงานสามารถแสดง
ความคิดเห็นที่เกี่ยวข้องกับงานได้ มีเสรีภาพในการ
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ต่อรอง ให้โอกาสในการรับผิดชอบงานต้ังแต่ต้นจนจบ 
เปิดโอกาสให้พนักงานเสนอแนะสิ่งที่เป็นประโยชน์
ในการปฏิบัติงานรวมทั้งแก้ไขปรับปรุงส่วนต่างๆ 
ของงานได้ตามความเหมาะสม เม่ือมีส่ิงเหล่าน้ีเกิดข้ึน
อย่างชัดเจนจะส่งผลให้พนักงานมีความตั้งใจ และ 
มุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่องค์การ 
ตั้งไว้ [10] จึงทำาให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้าน
อิทธิพลของพนักงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานการท่าเรือแห่ง
ประเทศไทย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของกัสท์ [24] 
ที่กล่าวไว้ว่า การท่ีพนักงานนั้นมีความผูกพันต่อ
องค์การเพิ่มขึ้นจนเป็นบุคลากรที่มีคุณภาพในการ
ทำางาน ได้รับการมีส่วนร่วมในการทำางาน มีโอกาส
ได้แสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะต่างๆ ในงานได้
อย่างเต็มที่ สามารถจัดการงานต่างๆ ของตนเองได้
ตามความเหมาะสม ทำาให้พนักงานเกิดการพัฒนา 
การทำางานและมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีได้และสอดคล้อง
กับงานวิจัยของซูซานโต้ และ เอลิเฟีย [25] ท่ี 
พบว่า เม่ือพนักงานมีอำานาจต่อรองและมีโอกาสแสดง
ความคิดเห็นในการปรับปรุงงาน รวมทั้งได้เข้ามามี
ส่วนร่วมในงานด้านต่างๆ จะส่งผลให้พนักงานตั้งใจ
ปฏิบัติงานให้กับองค์การและมีผลการปฏิบัติงานที่ 
ดีเยี่ยม นอกจากนี้จากการวิจัยยังพบว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ด้านระบบงานมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานการท่าเรือแห่ง
ประเทศไทย อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
(r = 0.24) ซึง่เปน็ไปตามวัตถปุระสงคข์องการศกึษา 
ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากนโยบายและข้อปฏิบัติของ
องค์การนั้นได้มีการกำาหนดขอบเขตของงานแต่ละ
งานที่ชัดเจน ทำาการจัดวางพนักงานให้เหมาะสม 
กับตำาแหน่งงาน ตรงตามความรู้ความสามารถของ
พนกังาน มนีโยบาย การปฏบิตังิานและเทคโนโลยทีี่
เอื้อต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน เมื่อพนักงาน 
เห็นว่าองค์การมีระบบงานดังกล่าวที่ชัดเจนและมี
ประสิทธิภาพ พนักงานจะให้การยอมรับและปฏิบัติงาน
อย่างเต็มความสามารถ [10] จึงทำาให้การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ด้านระบบงานมีความสัมพันธ์ 
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานการท่าเรือ
แหง่ประเทศไทย ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของอำานวย 
แสงสว่าง [7] ที่กล่าวไว้ว่า ในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่ดีและมีประโยชน์นั้น จะต้องมีการช่วยจัด
วางตัวของพนักงานให้เหมาะสมกับประเภทและ 
ชนิดเนื้อของงานที่ต้องทำา และปฏิบัติงานให้ตรงกับ
ความรู้ความสามารถและความถนัด มีการฝึกอบรม
เทคโนโลยีสมัยใหม่ที่ใช้ในงาน เพื่อให้พนักงานมี
ความเชื่อมั่นในการทำางานเพิ่มมากขึ้น และสร้าง 
ผลสำาเร็จในการดำาเนนิงานใหบ้รรลวุตัถปุระสงคแ์ละ
เป้าหมายที่องค์การกำาหนดไว้และยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของโรเซนเบิร์ก [26] ที่พบว่า ระบบงาน 
และเทคโนโลยีที่นำามาใช้ในการปฏิบัติงานและการ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของพนักงานที่ดีมีความ
เกีย่วพนักบัผลการปฏบิตังิาน และยงัสามารถชว่ยให้
พนักงานตั้งใจปฏิบัติงานและยอมรับการเข้ารับการ
ฝึกอบรมมากยิ่งขึ้น 
 ในส่วนสุดท้ายนั้นพบว่า ความยึดมั่นผูกพัน
ในงานมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัผลการปฏบิตังิาน
ของพนักงานการท่าเรือแห่งประเทศไทย อย่างมี 
นัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.20) ซึ่งเป็น
ไปตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา กล่าวคือ เมื่อ
พนักงานมีความยึดมั่นผูกพันในงานสูงขึ้น ผลการ
ปฏิบัติงานจะดีขึ้นตามไปด้วย การมีความยึดมั่น
ผูกพันในงาน แสดงถึงการมีความใส่ใจในงานของ
ตนเอง มคีวามมัน่คงทางจติใจและเตม็ใจทีจ่ะทำางาน
โดยไมเ่หนือ่ยลา้ รู้สกึรักและมคีวามสขุในการทำางาน 
รวมทั้งสามารถจัดการงานของตนเองได้เป็นอย่างดี 
มีความทุ่มเทในการทำางาน โดยมองว่างานเป็นสิ่งที่
มีความสำาคัญและท้าทาย มีความภาคภูมิใจและมี 
แรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน มีสมาธิและจิตใจที่
จดจ่ออยู่กับงาน จนรู้สึกว่าเวลาในการทำางานนั้น 
ผ่านไปอย่างรวดเร็ว ซึ่งเป็นสิ่งที่แสดงถึงความตั้งใจ
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ของพนักงานในการปฏิบัติงาน เพื่อไปสู่เป้าหมายที่
ตนเองและองค์การตอ้งการ อนัเปน็ผลรวมทีเ่กดิจาก
สามองคป์ระกอบคอื ดา้นการมพีลงั ดา้นการอทุศิตน 
และด้านการเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน ดังนั้น
เมื่อพนักงานมีลักษณะโดยรวมดังกล่าว จึงส่งผลให้
ความยดึมัน่ผกูพันในงานมคีวามสมัพันธท์างบวกกบั
ผลการปฏิบัติงานมากย่ิงข้ึน [13] สอดคล้องกับแนวคิด
ของเมย์ และคณะ [27] ที่กล่าวไว้ว่า ความยึดมั่น
ผูกพันในงานน้ันมีความสำาคัญมาก หากพนักงานมี
ความยึดมั่นผูกพันในงานสูงมันจะเป็นส่ิงที่ช่วยให้
พนักงานท่ีพลังงานการกระตอืรอืรน้ในการทำางานสงู 
เกิดความศรัทธาและรักในงานของตนเองต้ังใจทำางาน
อย่างเต็มท่ีเต็มเวลา และส่งผลให้เกิดผลการปฏิบัติงาน
ที่มีประสิทธิภาพต่อไป และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของเบ็กเกอร์ และ ดีเมอรูต้ี [8] ท่ีพบว่า ความยึดม่ัน
ผูกพันในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงาน นอกจากน้ียังสอดคล้องกับงานวิจัยของ
ซานโตเปาโล้ และ คณะ [28] ที่พบว่า ความยึดมั่น
ผกูพันในงานส่งผลโดยตรงตอ่ผลการปฏบิตังิานของ
พนักงานอีกด้วย
 ข้อเสนอแนะ
 ข้อเสนอแนะในเชิงปฏิบัติ 
 จากงานวิจัยที่พบว่า การรับรู้วัฒนธรรม
องคก์าร การบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละความยดึม่ัน
ผูกพันในงานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานการท่าเรือแห่งประเทศไทยรวมทั้ง 
การรับรู้วัฒนธรรมองค์การด้านความสอดคล้องกัน 
และด้านการมีส่วนเก่ียวข้องสามารถร่วมกันพยากรณ์
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานการเท่าเรือแห่ง
ประเทศไทยได้ ผู้วิจัยจึงขอเสนอแนะส่ิงที่ได้จาก 
การศึกษาวิจัยดังนี้
 ผู้บริหารหรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้องควรให้การ
สนับสนุนการรับรู้วัฒนธรรมองค์การให้เพิ่มมากขึ้น 
โดยทำาการปฐมนเิทศเบือ้งตน้ในเรือ่ง วัฒนธรรมของ
องค์การที่พนักงานควรรู้ ให้กับพนักงานได้ทราบถึง
วัฒนธรรมองค์การ เพื่อให้พนักงานเกิดการรับรู้ 
ว่าองค์การของตนเองน้ันมีลักษณะงานอย่างไร 
มีเป้าหมายอย่างไรบ้าง และสามารถปรับใช้ให้
สอดคล้องกับแนวทางพัฒนาและเป้าหมายของ
องคก์าร หลงัจากนัน้อาจทำาการขดัเกลาทางสงัคมได้
โดยใช้วิธีการระบบพี่เลี้ยง การสอนงาน และการ
ประชุมงานหลังจากทำางานเสร็จทุกครั้งเพื่อให้
พนักงานเข้าใจและปฏิบัติตามวัฒนธรรมองค์การ 
ที่กำาหนดไว้จัดทำาส่ือที่เป็นรูปธรรม เพ่ือส่งเสริมให้
พนกังานรับรู้และเข้าใจวฒันธรรมองคก์ารของตนเอง 
เช่น ป้ายประกาศ หนังสือ แผ่นพับ เพื่อเผยแพร่
วัฒนธรรมองค์การ เป็นต้น มีการระบุไว้ในวิธีการ
สรรหาและคัดเลือกอย่างชัดเจนว่าต้องการพนักงาน
แบบไหนและสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การใน 
ด้านใดบ้าง เช่น การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน
ระดับ 5 จะต้องเป็นผู้มีลักษณะที่สอดคล้องกับ
วัฒนธรรมขององค์การอย่างไรบ้าง หรือแม้แต่
พนกังานเดมิในองคก์าร กส็ามารถจดักจิกรรมอืน่ได ้
เช่น การประกวดพนักงานดีเด่นด้านการมีส่วนร่วม
ในงาน หรือพนักงานที่มีการปรับตัวดี และองค์การ
ควรมีการประกาศยกย่องหรือให้รางวัลแก่พนักงาน
ที่ปฏิบัติตนและปฏิบัติงานสอดคล้องกับวัฒนธรรม
องค์การ เพื่อเป็นแบบอย่างและแรงจูงใจให้แก่
พนักงานคนอื่น รวมทั้งให้การส่งเสริมวัฒนธรรม
องค์การด้านความสอดคล้องกัน ทำาได้โดยการ
สนบัสนนุและฝกึอบรมใหพ้นกังานไดท้ำาความเขา้ใจ
ร่วมกันถึงความเช่ือ ค่านิยมขององค์การ จัดระบบงาน
ให้พนักงานทำางานร่วมกันเพิ่มมากขึ้น หรือทำางาน
เป็นทีมมากขึ้น เพื่อที่จะช่วยให้พนักงานที่ทำางาน
แตกต่างกัน แต่ก็จะสามารถเข้าใจถึงระบบงาน ค่านิยม
การทำางานร่วมกันและสามารถที่จะทำางานร่วมกัน
เป็นไปในแนวทางที่สอดคล้องกับเป้าหมายของ
องคก์าร สว่นการสง่เสรมิ การรบัรูว้ฒันธรรมองคก์าร
ดา้นการมสีว่นเกีย่วขอ้ง ทำาไดโ้ดยการสนบัสนนุและ
เปิดโอกาสให้พนักงานนำาเสนอความคิดในการทำางาน
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ได้มากยิ่งขึ้นและนำาข้อเสนอแนะที่พนักงานให้นั้น 
มาใช้ในการปรับปรุงงานจริง ให้โอกาสตัดสินใจถึง 
วิธีการในการปรับปรุงงานของตนเองตามความ
เหมาะสม มกีารแจง้ผลการปฏบิตังิานทีป่ระสบความ
สำาเร็จขององค์การย้อนกลับให้พนักงานทราบ เพื่อ
ทำาให้พนักงานรู้สึกว่าตนเป็นผู้มีส่วนร่วมในความ
สำาเร็จนั้น ซึ่งจะทำาให้พนักงานเกิดความรู้สึกรักและ
ภาคภูมิใจ รวมทั้งรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนสำาคัญของ
องค์การ
 ในส่วนของการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น 
ผู้บริหารหรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้องควรให้ความสำาคัญใน
การสนับสนุนและส่งเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ให้มีศักยภาพและเป็นที่ยอมรับเพิ่มมากขึ้นโดย
ทำาการฝึกอบรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การให้กับพนักงานเพื่อทำาความเข้าใจเกี่ยวกับ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การอาจจะใช้
การฝกึอบรมอยา่งเปน็ทางการหรอืโดยทางออ้มกไ็ด ้
และเพื่อให้พนักงานรับทราบความชัดเจนรวมถึง
เข้าใจในระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การมากยิ่งขึ้น อาจใช้ระบบพี่เลี้ยงมาสอนงาน
พนักงานแบบตัวต่อตัว โดยการมอบงานหนึ่งงานที่
ใชร้ะยะเวลาพอสมควรใหพ้นกังานไดร้บัผดิชอบและ
มีพี่เล้ียงหรือผู้ฝึกหัด ผู้ควบคุมประจำาตัวซึ่งบุคคล 
ดังกล่าวควรท่ีจะเป็นพนักงานเก่าขององค์การที่มี
ความเข้าใจถึงระบบการปฏิบัติงานขององค์การของ
ตนเองเป็นอย่างดี ซึ่งจะเป็นการสอนงานที่ดีและ
เป็นการขัดเกลาทางสังคมให้แก่พนักงานไปด้วย 
ในตัว ทำาการส่งเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ใหมี้ศกัยภาพเพิม่มากขึน้โดยสำารวจดวูา่วธิกีารไหน
ทีอ่งคก์ารยงัไมไ่ดท้ำาการดำาเนนิการบา้ง หลงัจากนัน้
นำามาวิเคราะห์และวางแผนร่วมกัน เพื่อดูว่าใน 
หมวดหมู่ของวธิกีารทีย่งัไมไ่ดน้ำามาใช ้มวีธิกีารไหน
ทีส่ามารถนำามาปรบัใช้ไดอ้ยา่งสอดคลอ้งกบัลกัษณะ
ขององค์การ และเป็นวิธีการสำาคัญที่นำาไปสู่การ
พฒันาผลการปฏบิตัขิองพนกังานใหม้ศีกัยภาพเพิม่
มากขึ้นได้ เมื่อได้วิธีการที่เหมาะสมแล้วจึงเริ่มต้น
วางแผนขั้นตอนและเตรียมพร้อมวิธีการในการใช้
ระบบนั้นๆ รวมท้ังเผยแพร่ให้พนักงานได้รับทราบ
รูปแบบวิธีการดังกล่าวก่อนนำามาใช้จริงในองค์การ 
เมื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การมี
ศักยภาพที่สูงมากขึ้นจะมีความเป็นไปได้ว่าผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานจะดีขึ้นตามไปด้วย รวมทั้ง
ในสว่นของความยดึมัน่ผกูพนัในงานนัน้ผูบ้รหิารหรือ
ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องควรสนับสนุนความยึดมั่นผูกพัน 
ในงานของพนกังานใหเ้พิม่มากขึน้และรกัษาใหค้งอยู่
ต่อไป เช่น ให้โอกาสพนักงานตัดสินในงานของตนเอง
ตั้งแต่ต้นจนจบ การมอบหมายโครงการที่เกี่ยวข้อง
กับงานให้รับผิดชอบ การจัดกิจกรรมเพื่อชิงรางวัล
โดยการให้พนักงานนำาเสนอแบบงานและความรู้สึก
ที่เค้ามีต่องานนั้นว่าเป็นอย่างไร เป็นต้น เพื่อให้
พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นเจ้าของงานนั้นและมี
ความยึดมั่นผูกพันในงานเพิ่มมากขึ้น
 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป
 ในการวิจัยคร้ังน้ีซ่ึงได้จากการรวบรวมเอกสาร
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า มีหลายตัวแปร เช่น 
การทำางานเป็นทีม การรับรู้นิสัยของการเรียนรู้สู่
องคก์ารแหง่การเรียนรู้ ความฝังใจในงาน และ ภาวะ
ผู้นำา ที่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน ดังนั้น
จึงควรมีการศึกษาตัวแปรดังกล่าวร่วมด้วยในการ
ศึกษาวิจัยครั้งต่อไป รวมทั้งในการวิจัยในครั้งนี้ได้
ศกึษากบัพนกังานองคก์ารรัฐวสิาหกจิเพยีงแหง่เดยีว 
ดังนั้นในการศึกษาครั้งต่อไป ควรศึกษากับองค์การ
รัฐวสิาหกจิ องคก์ารเอกชนหรือองคก์ารรัฐอืน่ๆ ดว้ย 
เพื่อก่อให้เกิดองค์ความรู้ที่ครอบคลุมและสามารถ 
นำาไปใช้ประโยชน์ได้กับทุกองค์การต่อไป
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